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El presente trabajo de investigación se ha centrado en identificar si existe 
relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de 
tres establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. Fue de tipo 
aplicada y el diseño de investigación empleado fue el descriptivo – 
correlacional. La población muestral estuvo conformada por 33 trabajadores 
de los tres establecimientos de salud San Martin, Los Jardines y Sagrado 
corazón nivel I-3 Trujillo. Se utilizó la técnica de la encuesta y se aplicó dos 
cuestionarios para medir las variables satisfacción laboral y productividad 
ambos medidos en escala Likert y se obtuvo como resultado que con 
respecto a la satisfacción manera alcanzaron un nivel medio el 75.76%, un 
alto nivel el 21.21% y un bajo nivel el 3.03% y con respecto a la productividad 
el 75.76% muestra un alto nivel y el 24.24% un nivel medio. Por lo cual se 
concluye que entre la satisfacción laboral y la productividad de los 
trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 
2019 existe una relación positiva débil con un coeficiente de correlación de 













This research work has focused on identifying whether there is a relationship 
between job satisfaction and the productivity of workers in three health 
facilities level I-3 Micro Red Trujillo 2020. It was applied and the research 
design used was descriptive - correlational. The furniture population was 
made up of 33 workers from the three health establishments San Martin, Los 
Jardines and Sagrado corazón level I-3 Trujillo. The survey technique was 
used and two questionnaires were applied to measure the variables job 
satisfaction and productivity, both measured on the Likert scale, and it was 
obtained as a result that with respect to the way satisfaction reached a mean 
level of 75.76%, a high level of 21.21 % and a low level 3.03% and regarding 
productivity 
75.76% show a high level and 24.24% a medium level. Therefore, it is 
concluded that between job satisfaction and the productivity of workers in 
three health facilities level I-3 Micro Red Trujillo 2019 there is a weak positive 











La Satisfacción laboral, la tolerancia y la comunicación que brinda una 
empresa a sus trabajadores determinarán la calidad del trabajo que 
desempeñan y su productividad, logrando alcanzar y cumplir las metas 
establecidas. Flores (1992) sostiene que la satisfacción del personal es como 
se siente trabajando en un lugar, Aquí influyen diversos factores que son el 
sueldo, las inspecciones, las condiciones laborales que brinda la empresa al 
trabajador, los beneficios, compañeros que comparten las labores y 
asignaciones encomendadas, etc. Actualmente la satisfacción en el trabajo se 
transforma en una información fundamental para la administración del capital 
humano y esto se da en todos los ámbitos laborales. 
 
En el ámbito de la salud, la satisfacción laboral está relacionada con el nivel 
de resultados obtenidos en el desarrollo del proceso. El mayor grado de 
satisfacción se observa en los profesionales médicos, por la motivación; 
importancia y el rendimiento de las asignaciones encomendadas. A pesar de 
ello existe cierto grado de insatisfacción en el ambiente laboral intragrupo por 
el insuficiente reconocimiento al trabajo que desempeñan, ocasionando 
resistencia al cambio. (Carrillo, C., Martínez, E., Gómez, C., Meseguer, P; 
2015) 
 
En países europeos la satisfacción del personal es del 80% muy satisfecho. 
A diferencia de Estados Unidos que muestra una reducción de la satisfacción 
en el trabajo con solo la mitad satisfechos en 2005 frente al 58,6 % de 1995. 
(Martina, G. R., Elena, L. L. M., & de los Ángeles, M. C. M; 2007). 
 
Por otro lado, en países de Sudamérica, Chile presenta el nivel más alto de 
satisfacción. Perú tiene grandes desafíos respecto a la situación de salud, y 
los requerimientos de la población. A través del tiempo el servicio y calidad de 
la salud no han demostrado un desarrollo uniforme, un sistema de salud 
organizado que garantice eficacia y eficiencia ante el requerimiento de la 
población. Para revertir esta situación se ha llevado a cabo muchos esfuerzos 
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para mejorar parte de los desafíos, entre ellos el de calidad de atención el cual 
no siempre han logrado alcanzar los objetivos propuestos y al hacerlo no han 
sido sostenibles a través del tiempo. (Bobbio, L., & Ramos, W. 2010). 
 
En la Micro Red Trujillo Metropolitano, los establecimientos de Salud San 
Martín de Porras, Jardines y Sagrado Corazón, con horario de atención 12 
horas, población asignada y recurso humano insuficiente para la atención de 
12 horas de atención, se percibe en los trabajadores de salud de los 
establecimientos en mención, desanimo, desaliento por el trabajo realizado, 
pues expresan que la remuneración y el trato no es acorde con la actividad 
realizada. Existe la idea, que el personal de salud muestra desinterés y 
desanimo al realizar sus funciones, escuchándoseles frecuentemente quejas 
por parte de los mismos en relación a los aspectos laborales, ya sea con la 
remuneración, el ambiente físico, la capacidad de liderazgo en las jefaturas 
asignadas a nivel superior, y las acciones a desarrollar por el personal, que 
no les competen o el exceso de trabajo, entre otros. 
 
Es por ello que, ante esta situación, se formuló la siguiente interrogante: ¿Qué 
relación existe entre la satisfacción laboral y la productividad de los 
trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo 
2020? 
 
El realizar está investigación, fue necesario identificar factores que pueden 
desencadenar insatisfacción laboral y deficiente productividad, para que así 
los superiores puedan observar el panorama de sus empresas, implantar 
vínculos de comunicación más efectivos, premiar el esfuerzo realizado, 
disponer de medios que ayuden al personal a hacer su obligación según le 
corresponda. Mediante este trabajo, se pretende que los puestos de salud 
consideren factores que permitan una satisfacción del personal adecuada. Es 
por ello que existe justificación teórica, debido a que pueda cooperar a la 
realización de más investigaciones en cuanto a la producción y satisfacción 
del personal. La justificación en cuanto al aspecto práctico, pretende 
demostrar la importancia de conocer como los centros de Salud realizan 
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actividades con la finalidad de motivar y saldar las necesidades de su personal 
y como se relacionan con la productividad, permitiendo así concientizar a los 
gerentes y jefes inmediatos del a institución, de lo esencial que es la 
satisfacción laboral y la productividad, del mismo modo ayudara en la 
supervisión de actividades para abordar esta problemática en todo tipo de 
instituciones de salud. Asimismo, la obtención de una base sólida y fiable de 
datos sobre la satisfacción del personal en el trabajo y el nivel de producción, 
los cuales estarán a disposición de las autoridades del centro de salud y a su 
vez servirán como evidencia para plantear posibles estrategias de mejora, 
contribuyendo con la satisfacción de los trabajadores. Por último, en el 
aspecto metodológico, debido a que contiene búsquedas de trabajaos 
realizados anteriormente, tiene establecido su tipo y diseño, así como su 
técnica e instrumento de recolección, finalmente este trabajo quedara para ser 
utilizado como antecedente de otras futuras investigaciones. 
 
Con respecto a los objetivos, nuestro objetivo general fue determinar si existe 
entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. Por otro lado, 
nuestros objetivos específicos fueron: identificar en qué nivel de satisfacción 
laboral se encuentran los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 de la Micro Red Trujillo 2020. Establecer en qué nivel de productividad se 
encuentran los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la 
Micro Red Trujillo 2020. Identificar la relación entre las condiciones laborales 
y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 de la Micro Red Trujillo 2020. Identificar la relación entre los incentivos 
económicos y laborales la productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 2020. Identificar la 
relación entre las políticas administrativas y la productividad de los 
trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 
2020. Identificar la relación entre la convivencia con los superiores y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 
de la Micro Red Trujillo 2020. Identificar la relación entre las relaciones con 
los demas y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de 
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salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 2020. Identificar la relación entre la 
realización personal y la productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 2020. Identificar la 
relación entre el desempeño de tareas y la productividad de los trabajadores 
de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 2020. 
 
Con respecto a las hipótesis, nuestra hipótesis general fue: Existe una relación 
significativa entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores 
de tres establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. Y nuestras 
hipótesis especificas fueron: Existe una relación significativa entre las 
condiciones laborales y la productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. Existe una relación 
significativa entre los incentivos económicos y laborales y la productividad de 
los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 
2020. Existe una relación significativa entre las políticas administrativas y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 
Micro Red Trujillo 2020. Existe una relación significativa entre la convivencia 
con los superiores y la productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. Existe una relación 
significativa entre las relaciones con los demás y la productividad de los 
trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 
2020. Existe una relación significativa entre la realización personal y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 
Micro Red Trujillo 2020. Existe una relación significativa entre el desempeño 
de tareas y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de 
salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
 
Con respecto a las investigaciones realizadas anteriormente, a nivel nacional 
tenemos el trabajo de López y Pomasoncco realizado en el año 2018 en 
Huamanga, cuyo objetivo estimar la satisfacción, así como identificar el 
rendimiento del personal y la satisfacción que este genera en la producción 
de la empresa, tuvo diseño descriptivo no experimental y enfoque cuantitativo. 
Se aplicó un cuestionario a 118 colaboradores de salud, y se obtuvieron como 
resultados una relación moderada entre las dos variables ya que sus 
coeficientes R de Pearson fueron en satisfacción laboral 0.753 y en 
productividad 0.743. En base a esto, se dice que, si existe una mejor 
satisfacción laboral, habrá una mayor producción en la empresa. 
 
También está el trabajo realizado por Hilario en el año 2018 en la región 
Tacna, que tuvo como objetivo principal identificar si es que hay relación entre 
la satisfacción en el trabajo y su nivel de producción en el CAP de esta región 
Se aplicó un cuestionario, el mismo que se evaluó mediante alpha de 
cronbach alcanzado un puntaje de 0.924 y de 0.829 para ambas variables, a 
10 colaboradores luego se procedió a analizar los resultados concluyendo que 
entre las variables hay una relación positiva fuerte. 
 
Por último, el trabajo realizado por Yeren en el año 2017 en Lima, cuyo 
objetivo fue hallar qué relación hay entre la satisfacción de los trabajadores y 
su producción en Klauss S.A. Para eso se aplicó un cuestionario a con 40 
trabajadores, llegándose a la conclusión que el 46.5% está en nivel medio de 
satisfacción laboral, un alto nivel del 22.5% y un bajo nivel del 30%. Por otro 
lado, en la productividad, se muestra un alto nivel por parte del 20% de los 
trabajadores, un bajo nivel del 25% y un nivel intermedio del 55%. Por ende, 
se concluye una relación positiva moderada entre las dos variables. 
 
Con relación a los trabajos realizados internacionalmente, es significativo el 
trabajo realizado por García, Martínez, García, Rivera, Gutiérrez en el año 
2016 en México, cuyo objetivo fue establecer en qué nivel se encuentran de 
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satisfacción el personal en dos organismos de salud pública en el estado de 
Hidalgo. Fue una investigación descriptiva correlacional y se utilizó un 
instrumento en 208 trabajadores de dos hospitales. Obtuvieron como 
resultados que el personal que labora en el organismo está “algo satisfechos” 
respecto a la satisfacción en el trabajo. Al evaluar la relación entre la 
satisfacción en el trabajo con todos sus factores extrínsecos e intrínsecos, se 
evidencio una relación positiva. 
 
También tenemos el trabajo realizado por Gorozabel en el 2018 en Guayaquil, 
el cual busco establecer los factores que conllevan a la satisfacción del 
personal de los colaboradores de un Hospital. Fue una investigación 
descriptiva correlacional, se aplicó un instrumento a 65 colaboradores y se 
obtuvo que el 43% del total de encuestados se siente satisfecho con su 
trabajo, luego al analizar los resultados sobre los factores se evidencio una 
satisfacción extrínseca de 36.7% e intrínseca de 41.7%, de los cuales se 
observó que los factores remuneración, relaciones de trabajo, así como las 
políticas generan insatisfacción. 
 
Así mismo, se valora el trabajo realizado por Carrillo y Martínez, Gómez 
Meseguer de Pedro en el año 2015 realizado en Murcia España, cuyo objetivo 
principal fue describir el fenómeno de satisfacción en el trabajo en el hospital 
universitario, la investigación fue descriptiva cuantitativa, en donde se aplicó 
un cuestionario a 546 profesionales de la salud, se obtuvo un nivel intermedio 
por parte del personal con relación a su satisfacción en el trabajo (M = 71.37; 
DT = 14.03). Así mismo los resultados llevan a concluir que los médicos 
residentes y las personas de gestión son los más satisfechos mientras que 
trabajan en su especialidad, enfermeros y auxiliares son los menos 
satisfechos. 
 
Con respecto a la Satisfacción Laboral, según Salessi (2014) lo considera 
como la conducta que se evidencia por parte de un trabajador, agrega García 
(2010) que estas actitudes reflejan aspectos psicológicos como sus estados e 
ánimos, sus relaciones con los demás, así como sus sentimientos y 
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emociones. Las personas responderán adecuadamente a las exigencias de 
este si se encuentran satisfechas con su trabajo; pero si se no está satisfecho 
puedo que no realice un trabajo optimo y adecuado para la empresa. A esto, 
Hannoun (2011) dice que dichas actitudes están basadas en la educación que 
la persona trae de casa donde evidencia sus valores y sus creencias, así 
mismo Landy y Conte (2005) sostienen que estas actitudes resultan de como 
sea la experiencia del trabajador y sea valorado su esfuerzo. La satisfacción 
en el trabajo es una constante evaluación de como el trabajador se siente en 
la empresa, tomando en cuenta indicadores laborales que pueden ayudarle a 
sentiré bien o insatisfecho. (Borgues, Alves & Regina; 2011) Ahora bien, 
Lacayo (2017), considera que la satisfacción laboral puede estar subordinada 
a muchos factores, tanto interpersonales como personales, como su 
personalidad, su remuneración, su educación, sus condiciones laborales y 
otros. Es por ello considerada como una definición con múltiples dimensiones 
y factores. (Davis & Newstrom; 1999). 
 
Según, Paris (2011) los trabajadores más satisfechos son los que muestran 
un alto nivel de productividad, se sienten contentos con el puesto en donde 
les toca trabajar, mostrando discreción y libertad en las decisiones a ejecutar; 
y estos conllevan cada día a una superación profesional. 
 
Así mismo, Chiang (2007) dice la calidad y la producción de la empresa 
depende del grado de satisfacción que tenga el trabajador. Castro, A., 
Contreras P., & Montoya R. (2009), establecen que las experiencias 
adquiridas por los trabajadores de una empresa son indispensables, debido a 
que de eso depende un componente conductual hacia el trabajo realizado. 
 
Por otro lado, Castillo y Limón (2006) sostienen que el involucrar trabajadores 
en los acuerdos de una empresa es muy importante, los estimula como parte 
del proceso, esto motiva y conlleva a realizar su mejor esfuerzo para cumplir 
con los objetivos. Asimismo, la participación de los superiores inmediatos es 
de vital importancia, debido a que son los encargados de escuchar las 
sugerencias de mejora y las opiniones del personal, con la finalidad de que el 
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ambiente en la empresa sea el más adecuado posible. Ante ello Castillo y 
Limón (2006) establecen que es indispensable la motivación que le da la 
empresa, ya que de ello depende que el trabajador sienta que la empresa lo 
está valorando cada día más y así sus necesidades sean satisfechas. Siendo 
muy importante el complemento entre las necesidades que tienen los 
colaboradores y su motivación. El estar satisfecho en el trabajo se vincula 
positivamente con lo obtenido por la empresa, pues sostiene que, a mayor 
satisfacción laboral, mayor productividad. (Davis y Newstrom, 1999), 
 
Por otra parte, existen componentes que intervienen para que un trabajador 
se sienta satisfecho en su lugar de labores, los mismos que tienen la función 
de identificar el cómo se siente el trabajador durante el desarrollo de su labor 
en la empresa. (Borges, Alves y Regina, 2011). Según, Herzberg (1959) citado 
por Alba, Salcedo, Zarate e Higuera (2008) los factores intrínsecos son los 
que están en relación directamente con la satisfacción en el trabajo, tales 
como: la responsabilidad, los incentivos laborales, las mejoras salariales. Por 
otro lado, los extrínsecos, son los que no están en relación directa con el 
trabajador, este no los puede modificar fácilmente, como son las normas de la 
empresa, las supervisiones y la seguridad laboral. Para este estudio, se tomó 
en cuenta estos factores señalados por Herzberg, que también fueron 
tomados por Palma (1999) quien los describió como parámetros de medida 
de la satisfacción laboral, para las cuales detalló siete factores: Condiciones 
laborales: Este factor establece como se siente el trabajador de acuerdo a la 
infraestructura que le brinda la empresa para desempeñar su trabajo. 
Incentivos económicos: En esta dimensión se mide la actitud y el nivel de 
agrado que tiene el empleado con las remuneraciones y otras recompensas 
laborales que se percibe por el trabajo realizado. Políticas Administrativas: 
Esta dimensión explica la actitud que tienen los empleados sobre los 
lineamientos, políticas y normas de la organización, el cual puede situarse a 
diferentes niveles y considerar un carácter de mayor o menor importancia. 
Relaciones Sociales: Esta dimensión hace referencia a la conducta que tienen 
los empleados con sus semejantes que ocurren en una organización como 
resultado del actuar diario. Asimismo, es la apreciación que los empleados 
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tienen sobre las oportunidades que ofrece la institución. Desarrollo Personal: 
Esta dimensión evalúa el grado de goce, que los empleados tienen sobre las 
oportunidades que ofrece la institución, las cuales permiten y favorecen el 
desarrollo de sus habilidades, capacidades y potencial personal. Desempeño 
de tareas: Esta dimensión valora la actitud que tiene un trabajador sobre su 
propio desempeño y efectividad de las actividades que realiza. Esta valoración 
es un balance de esperado y lo realizado. Señala también que su convivencia 
con los superiores es alusiva al nivel de agrado y actitud que tienen los 
trabajadores sobre las funciones y las actividades relacionadas a la 
supervisión por parte de los superiores, que implica el apoyo e información en 
los diferentes actividades y procesos a seguir para la mejora de la institución. 
 
Existen teorías que están vinculadas con la satisfacción del personal, tenemos 
a la teoría de los dos factores de Herzberg, propuesta en el año 1959, según 
esta teoría los factores externos pueden generar insatisfacción laboral 
mientras que los factores internos pueden contrarrestar esta insatisfacción 
laboral. 
 
También tenemos a la teoría del ajuste en el trabajo, basada en la relación 
entre el trabajador y su ambiente de trabajo, se apoya en la reciprocidad o 
correspondencia entre ambos. Así mismo sostiene que es de vital importancia 
el ambiente laboral en que el trabajador se desempeña, los reconocimientos 
y valoraciones que la empresa realice a sus trabajadores. 
 
Por otro lado, tenemos a la teoría de la discrepancia, la cual viene de la 
percepción de que el trabajador está inmerso en un conjunto de valores 
laborales que va desarrollando día a día, aludiendo que sus necesidades van 
de la mano de sus valores que desarrolle. 
 
Y, por último, la teoría propuesta por Maslow, conocida como la pirámide de 
necesidades, que según Alva & Juárez (2014) trata de un conjunto de 
indicadores que motivan a las personas; y establece una categoría de 
necesidades las cuales son: las deficitarias y de pertenencia. 
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Por otro lado, con respecto a la productividad, Galindo, Ríos (2015) afirma que 
es el aumento de la producción de una empresa, utilizando la misma cantidad 
de recursos, hay que diferencia cuando es una alta productividad, esto es 
producir bastante con un nivel bajo de trabajo o poca inversión de capital 
mientras que un crecimiento en la producción conlleva a producir un poco más 
con los mismos recursos. Así mismo, Satish (2013) plantea que la producción 
de los trabajadores está inmersas en un conjunto de factores como las 
condiciones laborales, las facilidades brindadas por la empresa, la atención a 
las necesidades del trabajador. También una empresa es productiva si logra 
producir más reduciendo sus costos de producción, esto se llama 
optimización. (Robbins y Judge, 2013). Así mismo para Delgado (2010) es el 
cumplimento de objetivos de la empresa, es el resultado de un trabajo 
articulado en el cual se evidencia la responsabilidad, la eficacia del trabajo 
humano con su entorno laboral. Para Cequea y Rodríguez-Monroy (2012) es 
el resultado de la relación entre la organización, los aspectos tecnológicos y 
el esfuerzo de ser humano, con el único fin de alcanzar las metas de la 
organización. Porter (2009) dice que tiene que ver con un el nivel de vida de 
una empresa en el mercado y según Elizondo (2007), dice que la 
productividad representa un elemento empresarial diferenciador. Krugman 
(1994: p11) dice que el sostenimiento de un país para mejorar su calidad de 
vida, depende del aumento del esfuerzo para producir. 
 
Con respecto a las dimensiones, la primera dimensión es la eficiencia, que 
según Moliner (2014) califica como se ha logrado los objetivos de la empresa, 
es un cálculo de las unidades producidas sin defectos dividido por la cantidad 
total de la producción, para lo cual se tienen en cuenta todos los recursos que 
se han empleado. Gutiérrez (2013) Así mismo la eficiencia está subordinada 
a muchos factores tales como el tiempo, la calidad del personal, el costo de 
producción, todo ello ayuda a que la producción se realice, pero a menos costo 
(Fleitman, 2007, p.99) 
 
La segunda dimensión es la eficacia que, es la que evaluara todo lo que se 
tiene que realizar para llegar a la meta de producción. (Gutiérrez, 2010, p.21). 
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En el caso que se llegue a cumplir con los objetivos, se tiene que presentar 
en un informe detallado como se lograron, estos objetivos pueden ser 
generales, por áreas, propuestas, actividades y metas. (OIT, 2008). 
 
La tercera dimensión es la efectividad, que para Nunes (2016) refiere al nivel 
alcanzado de los objetivos, en otras palabras, evidencia los objetivos logrados 
sin importar los recursos usados. Así mismo Gómez (2017) dice que consiste 
simplemente en lograr los objetivos no importando como o de que de manera 

























Es la conducta que se evidencia por parte de un trabajador en la 
empresa, estas actitudes reflejan aspectos psicológicos como sus 
estados de ánimos, sus relaciones con los demás, así como sus 
sentimientos y emociones. (García, 2010) 
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Definición Operacional 
La variable se operacionalizará mediante un cuestionario Likert que 
contiene 20 preguntas divididas en siete dimensiones con sus 




Incentivos económicos y laborales 
Políticas administrativas 
Convivencia con los superiores 
Relaciones con los demás 
Realización personal 
Desempeño de tareas 
 
 









Es el aumento de la producción sin utilizar más recursos disponibles 
como el capital o insumos requeridos. Es decir que se produce más con 
un menor costo de producción. (Galindo, 2015) 
 
Definición operacional 
La variable se operacionalizará mediante un cuestionario Likert que 
contiene 20 preguntas divididas en tres dimensiones con sus respectivos 













3.3. Población y Muestra y muestreo 
Población 
Participaran 33 servidores de salud de los de tres establecimientos de 
salud San Martin, Los Jardines y Sagrado corazón nivel I-3 Trujillo que 
tengan contrato vigente en el año 2020. 
 
Criterios de inclusión: 
 Personal estable que trabaja en los establecimientos según horario 
determinado: Médicos, Enfermeras, Obstetras, Biólogos, 
Psicólogos. 
 Participantes voluntarios en el estudio. 
 Edad comprendida entre los 20 y 60 años. 
 
Criterios de exclusión: 
 Personal ausente por licencia. 
 Personal de vacaciones. 
 Personal que no respondió adecuadamente el cuestionario. 
 Las personas que no quieran participar en el estudio. 
 
Muestra 
Sera la misma población. 
 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos 
Se aplicó como técnica la encuesta, cuya función es recolectar 
información que nos proporcionaron los profesionales encuestados. 
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Instrumentos de recolección de datos 
Se usó un cuestionario tipo Likert, que fue validado por Deza (2017) que 
consta de 20 preguntas valoradas de la siguiente manera: 
  CALIFICACION  PUNTAJE  
  Alto  3  
  Medio  2  
  Bajo  1  
 
Llegándose a establecer los niveles de satisfacción laboral: 
Nivel bajo: de 20 a 33 puntos 
Nivel medio: de 34 a 47 puntos 
Nivel alto: de 48 a 60 puntos 
 
Para la productividad, también se usó un cuestionario con las mismas 
características del anterior, que estuvo conformado por 20 preguntas 
valoradas de la siguiente manera: 
  CALIFICACION  PUNTAJE  
  Siempre  3  
  A veces  2  
  Nunca  1  
 
Llegándose a establecer los niveles de productividad: 
Nivel bajo: de 20 a 33 puntos 
Nivel medio: de 34 a 47 puntos 
Nivel alto: de 48 a 60 puntos 
 
La validez de los instrumentos, fueron realizados por Deza (2017) 
obteniendo un alpha de Crobach de 0.7406, lo cual califica como una 
excelente validez. 
 
Con relación a la confiabilidad, fue realizado también por Deza (2017) 
obteniendo un coeficiente de Alpha de Crobach de 0.623, lo cual le 




Se presentará una solicitud de autorización a la Unidad de Investigación 
de la UCV. 
Se obtendrá la autorización a través de una solicitud a los jefes de los 
centros de salud San Martin, Los Jardines y Sagrado Corazón. 
Se presentará una solicitud para la autorización de las jefaturas de los 
centros de salud. 
Se acudirá en diversos días a los centros de salud para aplicar los 
cuestionarios de satisfacción laboral y productividad al personal. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
La información obtenida en la recolección de datos fue procesada en 
tablas y gráficos mediante el software Microsoft Excel 2016 y para el 
análisis inferencial, se utilizará el SPSS 20. La contrastación de hipótesis 
se realizó mediante el coeficiente R de Pearson. 
 
3.7. Aspectos éticos 
Principio de beneficencia: Entregaremos un duplicado del trabajo de 
investigación a las instituciones de salud con el fin de dar a conocer los 
resultados y recomendaciones. 
Principio de no maleficencia: La investigación no causará daño, ni riesgo, 
a los pacientes ni a los profesionales de salud; por ser un estudio 
descriptivo. 
Principio de autonomía: La información recolectada será confidencial, 
manteniendo la identidad anónima del personal encuestado. 
Principio de justicia: Los resultados de la investigación serán obtenidos de 
datos reales y fidedignos basados en los puntajes obtenidos luego de 





Tabla 1: Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de tres 











































En la tabla 1 se evidencia el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores 
de tres establecimientos de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo en el año 2019, 
de los cuales, alcanzaron un nivel medio el 75.76%, un alto nivel el 21.21% y 
un bajo nivel el 3.03%. 
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Tabla 2: Nivel de productividad de los trabajadores de tres establecimientos 












































En la tabla 2 se evidencia el nivel de productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo en el año 2020, de los 
cuales el 75.76% muestra un alto nivel y el 24.24% un nivel medio. Se denota 
la existencia de la mayoría de trabajadores en un nivel alto con respecto a la 
productividad. 
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Tabla 3: Prueba de normalidad de Shapiro – Wilk para analizar la 





Shapiro – Wilk 
PRUEBA DE NORMALIDAD    
N = 33 


















En la tabla 3, se observa el análisis de la normalidad mediante el 
estadístico de Shapiro – Wilk. Además, el nivel de significancia bilateral 
de los datos de las muestras para las dos variables satisfacción laboral y 
productividad son de ,072 y ,082 y mayores de ,05 entonces se concluye 
que los datos obtenidos se distribuyen mediante distribución normal. 
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Contrastación de hipótesis general 
 H1: Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 H0: No existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
 
Tabla 4: Comparación de promedios mediante el R de Pearson de la 
satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de tres 





























En la tabla 4 se evidencia los promedios de las variables satisfacción laboral 
de 2,22 y la productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas 
variables es 0,13 lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, esto 
nos quiere decir que, a mayor satisfacción laboral, mayor será su 
productividad, en aproximadamente 13% del personal. Entonces se 
demuestra nuestra hipótesis general. 
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Contrastación de las hipótesis específica 1 
 He1: Existe una relación significativa entre las condiciones laborales y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 He0: No existe una relación significativa entre las condiciones laborales y 
la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud 
nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
Tabla 5: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre las 
condiciones materiales y la productividad de los trabajadores de tres 






























En la tabla 5 se evidencia los promedios de las condiciones laborales de 1,94 
y la productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas variables es 
0,10 lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, esto nos quiere decir 
que, a mayores condiciones laborales de los trabajadores, mayor será su 
productividad, en aproximadamente 10% del personal. Entonces se 
demuestra nuestra hipótesis específica 1. 
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Contrastación de las hipótesis específica 2 
 He2: Existe una relación significativa entre los incentivos económicos y 
laborales y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos 
de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 He0: No existe una relación significativa entre los incentivos económicos 
y laborales y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos 
de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
 
Tabla 6: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre los 
incentivos económicos y laborales y la productividad de los trabajadores de 






























En la tabla 6 se evidencia los promedios de los incentivos económicos y 
laborales de 1,96 y la productividad de 2,48, también el R de Pearson de 
ambas variables es 0,01 lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, 
esto nos quiere decir que, a mayores incentivos económicos y laborales a los 
trabajadores, mayor será su productividad, en aproximadamente 1% del 
personal. Entonces se demuestra nuestra hipótesis específica 2. 
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Contrastación de las hipótesis específica 3 
 He3: Existe una relación significativa entre las políticas administrativas y 
la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud 
nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 He0: No existe una relación significativa entre las políticas administrativas 
y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud 
nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
Tabla 7: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre las 
políticas administrativas y la productividad de los trabajadores de tres 





























En la tabla 7 se evidencia los promedios de las políticas administrativas de 
1,93 y la productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas variables 
es 0,004 lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, esto nos quiere 
decir que, a mejores políticas administrativas por parte de la empresa, mayor 
será la productividad, en aproximadamente 0,4% del personal. Entonces se 
demuestra nuestra hipótesis específica 3. 
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Contrastación de las hipótesis específica 4 
 He4: Existe una relación significativa entre la convivencia con los 
superiores y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos 
de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 He0: No existe una relación significativa entre la convivencia con los 
superiores y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos 
de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
Tabla 8: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre la 
convivencia con los superiores y la productividad de los trabajadores de tres 






























En la tabla 8 se evidencia los promedios de la convivencia con los superiores 
de 2,58 y la productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas 
variables es 0,12 lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, esto 
nos quiere decir que, a una mejor convivencia con los superiores, mayor será 
la productividad, en aproximadamente el 12% del personal. Entonces se 
demuestra nuestra hipótesis específica 4. 
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Contrastación de las hipótesis específica 5 
 He5: Existe una relación significativa entre las relaciones con los demás y 
la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud 
nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 He0: No Existe una relación significativa entre las relaciones con los 
demás y la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de 
salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
Tabla 9: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre las 
relaciones con los demás y la productividad de los trabajadores de tres 




























En la tabla 9 se evidencia los promedios de las relaciones con los demás de 
2,21 y la productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas variables 
es 0,28 lo cual nos arroja una correlación positiva débil, esto nos quiere decir 
que, a mejores relaciones con los demás, mayor será la productividad, en 
aproximadamente el 28% del personal. Entonces se demuestra nuestra 
hipótesis específica 5. 
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Contrastación de las hipótesis específica 6 
 He6: Existe una relación significativa entre la realización personal y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 He0: No existe una relación significativa entre la realización personal y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 Micro Red Trujillo 2020 
 
Tabla 10: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre la 
realización personal y la productividad de los trabajadores de tres 





























En la tabla 10 se evidencia los promedios de realización personal de 2,39 y la 
productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas variables es 0,09 
lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, esto nos quiere decir que, 
a una mejor realización personal, mayor será la productividad, en 
aproximadamente el 9% del personal. Entonces se demuestra nuestra 
hipótesis específica 6. 
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Contrastación de las hipótesis específica 7 
 He7: Existe una relación significativa entre el desempeño de tareas y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel 
I-3 Micro Red Trujillo 2020. 
 He0: No existe una relación significativa entre el desempeño de tareas y 
la productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud 
nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020. 
 
Tabla 11: Comparación de promedios mediante el R de Pearson entre el 
desempeño de tareas y la productividad de los trabajadores de tres 





























En la tabla 11 se evidencia los promedios del desempeño de tareas de 2,47 y 
la productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas variables es 0,05 
lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil, esto nos quiere decir que, 
a un mejor desempeño en las tareas, mayor será la productividad, en 
aproximadamente el 5% del personal. Entonces se demuestra nuestra 





La presente investigación nos permitió determinar la relación que existe entre 
la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 2020, encontrando en la 
tabla 4, los promedios de las variables satisfacción laboral de 2,22 y la 
productividad de 2,48, también el R de Pearson de ambas variables es 0,13 
lo cual nos arroja una correlación positiva muy débil en una significancia 
bilateral de ,000 < ,005 esto nos quiere decir que, a mayor satisfacción laboral, 
mayor será su productividad, en aproximadamente 13% del personal. 
Los resultados obtenidos son similares a los obtenidos por Hilario (2018) quien 
demostró su hipótesis planteada la cual decía que existe relación significativa 
entre ambas variables, por lo que llegó a concluir que, a mayor satisfacción 
laboral, genera una mejor productividad. Los resultados obtenidos son 
medianamente similares a los de López y Pocasonco (2018) debido a que en 
su investigación obtuvieron que entre la satisfacción laboral y la productividad 
existe una relación moderada debido a que sus coeficientes de correlación 
fueron en satisfacción laboral 0.753 y en productividad 0.743. En base a esto, 
se dice que, si existe una mejor satisfacción laboral, habrá una mayor 
producción en la empresa. También son medianamente similares a los 
obtenidos por Yeren (2017) debido a que sus resultados demostraron que 
entre la satisfacción laboral y la productividad hay una relación positiva 
moderada. 
 
En la tabla 1 se evidencia el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores 
de tres establecimientos de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo en el año 2019, 
de los cuales, alcanzaron un nivel medio el 75.76%, un alto nivel el 21.21% y 
un bajo nivel el 3.03%. 
Estos resultados son similares a los obtenidos por García, Martínez, García, 
Rivera (2016) quienes obtuvieron como resultado en su investigación que los 
trabajadores se encuentran algo satisfechos con respecto a la satisfacción en 
el trabajo. También nuestros resultados son similares a los obtenidos por 
Gorozabel (2018) quien obtuvo que el 43% del total de encuestados se siente 
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satisfecho con su trabajo Por otro lado, según Carrillo y Martínez, Gómez 
Meseguer de Pedro (2015) la satisfacción laboral medida en su investigación 
obtuvo que los médicos residentes y las personas de gestión son los más 
satisfechos mientras que trabajan en su especialidad, enfermeros y auxiliares 
son los menos satisfechos. Cabe recalcar que estas investigaciones citadas 
fueron trabajos realizados en el sector salud. 
 
En la tabla 2 se evidencia el nivel de productividad de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo en el año 2020, de los 
cuales el 75.76% muestra un alto nivel y el 24.24% un nivel medio. Se denota 
la existencia de la mayoría de trabajadores en un nivel alto con respecto a la 
productividad. 
Estos resultados son opuestos a los obtenidos por Yeren (2017) debido a que 
en su investigación el 20% está en nivel alto, el 25% está en nivel bajo, el 55% 
en nivel medio. Es necesario mencionar que el trabajo citado se realizó en una 
empresa de mecánica, a diferencia que nuestros resultados fueron obtenidos 
en el sector salud. 
 
Desde la tabla 5 a la tabla 11, se puede observar las relaciones que existen 
entre cada una de las dimensiones de la satisfacción laboral como son las 
condiciones laborales, beneficios económicos y laborales, políticas 
administrativas, relaciones con los demás, desarrollo personal, desempeño de 
tareas y convivencia con los superiores; con la productividad, obteniendo que 
existe en cada una de ellas una correlación positiva muy débil. 
Estos resultados son similares a los obtenidos por García, Martínez, García, 
Rivera, Gutiérrez (2016) debido a que, al evaluar la relación entre la 
satisfacción en el trabajo con todos sus factores extrínsecos e intrínsecos, se 





Se puede concluir que: 
 
 
1. La relación que existe entre la satisfacción laboral y la productividad de los 
trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 Micro Red Trujillo 
2020 es una relación positiva débil con un R de Pearson de 0,13. 
 
2. Se identificó el nivel de satisfacción laboral en el que se encuentra el 
personal de salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 2020, de los cuales el 
75.76% muestra un nivel medio, el 21.21% un nivel alto y solo el 3.03% un 
nivel bajo. 
 
3. Se identificó el nivel de satisfacción laboral en el que se encuentra el 
personal de salud nivel I-3 de la Micro Red Trujillo 2020 de los cuales el 
75.76% muestra un nivel alto y el 24.24% un nivel medio. 
 
4. La relación que existe entre las condiciones laborales y la productividad de 
los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red 
Trujillo 2019, la cual es una relación positiva débil con un R de Pearson de 
0,10. 
 
5. La relación que existe entre los incentivos económicos y laborales la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I- 
3 de la Micro Red Trujillo 2020, la cual es una relación positiva débil con un 
R de Pearson de 0,01. 
 
6. La relación que existe entre las políticas administrativas y la productividad 
de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro 
Red Trujillo 2020, la cual es una relación positiva débil con un R de Pearson 
de 0,004. 
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7. La relación que existe entre la convivencia con los superiores y la 
productividad de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I- 
3 de la Micro Red Trujillo 2020, la cual es una relación positiva débil con un 
R de Pearson de 0,12. 
 
8. La relación que existe entre las relaciones con los demás y la productividad 
de los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro 
Red Trujillo 2020, la cual es una relación positiva débil con un R de Pearson 
de 0,28. 
 
9. La relación que existe entre la realización personal y la productividad de los 
trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red 
Trujillo 2020, la cual es una relación positiva débil con un R de Pearson de 
0,10. 
 
10. La relación que existe entre el desempeño de tareas y la productividad de 
los trabajadores de tres establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red 






Se recomienda lo siguiente: 
 
 
 Implementar y mejorar el presente trabajo de investigación en los 
aspectos que se requiera, de modo que sirva como un antecedente en las 
próximas investigaciones a realizarse con nuestras variables de estudio. 
 
 A los directores de los establecimientos de salud nivel I-3 de la Micro Red 
Trujillo, tener en cuenta el nivel de satisfacción que presentan los 
trabajadores, puesto que estos realizaran su trabajo conforme ellos se 
sientan laboralmente satisfechos. Así mismo, tener en cuenta las 
condiciones laborales y/o materiales, los beneficios remunerativos y las 
políticas de los centros de salud, debido que puede ser un indicador 
negativo para el desarrollo de una buena labor por parte del personal de 
salud. 
 
 Se sugiere realizar actividades sociales para la interacción entre el 
personal que labora en los centros de salud con la finalidad de eliminar la 
rutina y la monotonía, debido a que esto puede causar insatisfacción en 
los trabajadores y futuros males como el estrés. 
 
 También establecer políticas administrativas acorde con el desarrollo del 
personal, las cuales se pongan sobre la base de la tolerancia y la 
responsabilidad, teniendo en cuenta las opiniones de los trabajadores en 
las decisiones de la empresa, de manera que sienta el apoyo de su 
superior próximo. 
 
 Al personal de salud se sugiere que cumpla con su labor con mucha 
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1. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL 
DEFINICION 
OPERACIONAL 


















Lacayo (2017), la satisfacción en el trabajo 
considerada como actitud, puede sufrir 
alteraciones en virtud de los factores 
personales del individuo o de las influencias 
del medio, es decir la satisfacción en el 
trabajo estaría en función de la personalidad 
del individuo, de sus características 
sociodemográficas, del salario, de la 
situación objetiva en la que se encuentre, 
además una oportunidad de ascenso en la 
vida profesional también es un motivo 







La variable se 
operacionalizará a 
través de un 
cuestionario tipo 
Likert que contiene 
20 preguntas 

































Horarios de trabajo 
Disposiciones 
Políticas del personal 
 







Programas de educación 
especializada 
Cursos de actualización 
Desempeño de tareas 
Insumos médicos 
Condiciones laborales 











Galindo (2015) afirma que la productividad 
en términos económicos, es todo crecimiento 
en producción que no se explica por 
aumentos en trabajo, capital o en cualquier 
otro insumo intermedio utilizado para 
producir. Una alta productividad implica que 
se logra producir mucho valor económico con 
poco trabajo o poco capital. Un aumento en 
productividad implica que se puede producir 
más con lo mismo. 
La variable se 
operacionalizará a 
través de un 
cuestionario tipo 
Likert que contiene 
20 preguntas 
divididas en tres 
dimensiones con 
sus      respectivos 
indicadores. Deza 
(2017) 






A veces (2) 
 
Nunca (1) 














CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCIÓN LABORAL 
Instrucción: Estimado Sr. (a) trabajador, la presente encuesta es parte de un 
proyecto de investigación, su finalidad es la obtención identificar los niveles de 
satisfacción laboral en la empresa que labora en función de ciertos indicadores. Sus 
respuestas serán tratadas de forma confidencial y anónima y no serán utilizadas 
para ningún propósito distinto. Sírvase marcar con toda sinceridad los ítems del 
cuestionario con una (x). 
 
 
ESCALA DE VALORACIÓN 
BAJO MEDIO ALTO 
1 2 3 
 
 
Ítem Preguntas según dimensiones Valoración 
D1: Condiciones materiales Bajo Medio Alto 
 
1 
¿Las condiciones generales de trabajo (instalaciones 










¿La institución proporciona los recursos necesarios 
(equipos de protección, entrenamientos, inversiones, 







D2: Incentivos económicos y laborales 1 2 3 
3 
¿En relación a las responsabilidades que tengo en mi 
trabajo, considero que mi remuneración es adecuada? 
1 2 3 
4 ¿Son satisfactorios los ascensos y promociones? 1 2 3 
5 
¿Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la 
institución? 
1 2 3 
6 
¿La institución prepara a sus colaboradores para que 
puedan asumir nuevas responsabilidades? 
1 2 3 
D3: Políticas administrativas 1 2 3 
7 
¿La institución se adapta rápidamente a los cambios del 
ambiente externo competencia económica, tecnología? 
1 2 3 
8 
¿El área de trabajo se orienta hacia la obtención de 
resultados? 
1 2 3 
9 
¿Considera que la forma que se organiza el trabajo en 
mi área contribuye con la productividad? 
1 2 3 
D4: Convivencia con los superiores 1 2 3 
10 ¿Es satisfactoria la relación con mi jefe? 1 2 3 
11 ¿Mi superior inmediato me trata con respeto? 1 2 3 




¿La relación con sus 
agradable y solidaria? 
compañeros de trabajo es 
1 2 3 
D6: Realización personal 1 2 3 
13 
¿Estar en mi puesto 
autosatisfacción? 
genera un sentimiento de 
1 2 3 
14 
¿Mi trabajo me permite que haga buen uso de mis 
competencias y habilidades? 
1 2 3 
15 
¿En general, estoy satisfecho de trabajar en esta 
institución? 
1 2 3 
 
16 
¿La institución proporciona los recursos necesarios 
(equipos de protección personal, entrenamientos, 








D7: Desempeño en tareas 1 2 3 
17 ¿Me siento orgulloso del trabajo que desempeño? 1 2 3 
18 
¿Siento que mi trabajo está suficientemente 
reconocido? 
1 2 3 
19 
¿Veo una relación clara entre mi trabajo y los objetivos 
de la institución? 
1 2 3 
20 
¿Considera que está orientado a participar activamente 
en la detención de errores en pro de un buen servicio? 
1 2 3 
48 
 
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD 
Instrucción: Estimado Sr. (a) trabajador, la presente encuesta es parte de un 
proyecto de investigación, su finalidad es la obtención identificar los niveles de 
productividad de los trabajadores. Sus respuestas serán tratadas de forma 
confidencial y anónima y no serán utilizadas para ningún propósito distinto. Sírvase 
marcar con toda sinceridad los ítems del cuestionario con una (x). 
ESCALA DE VALORACIÓN 
BAJO MEDIO ALTO 
1 2 3 
 
 
Ítem Preguntas según dimensiones Valoración 
Eficiencia Nunca A veces Siempre 
1 
¿Se alcanza las metas propuestas en el menor 
tiempo posible? 
1 2 3 
2 
¿Comparte sus conocimientos laborales en 
beneficio de sus compañeros? 
1 2 3 
3 
¿Emplea adecuadamente los insumos, equipos 
y materiales de trabajo? 
1 2 3 
4 
¿Mantiene una actitud positiva ante los 
cambios? 
1 2 3 
5 
¿Cree que el uso de una mayor tecnología 
mejoraría su desempeño? 
1 2 3 
6 
¿Considera que tiene claro sus 
responsabilidades individuales? 
1 2 3 
7 ¿Le gusta participar en actividades de grupo? 1 2 3 
Eficacia 1 2 3 
8 
¿Siente que el trabajo que realiza asegura un 
producto de buena calidad? 
1 2 3 
9 
¿En ausencia de su jefe inmediato asume 
responsabilidad? 
1 2 3 
10 
¿Observa que el servicio que realiza es 
oportuno para la institución? 
1 2 3 
11 
¿Toma en cuenta las quejas de los usuarios 
para mejorar su servicio? 
1 2 3 
12 
¿Es puntual con la entrega de trabajos que se le 
asignan? 
1 2 3 
13 
¿Efectúa aportes de carácter académico o 
técnico que sea de beneficio de su unidad? 
1 2 3 
Efectividad 1 2 3 
14 
¿Piensa que su rendimiento es el adecuado 
para el crecimiento de la institución? 
1 2 3 
15 
¿Cree que la institución debe darles prioridad a 
los recursos humanos? 




¿Se siente productivo cuando realiza su 
trabajo? 
1 2 3 
17 
¿Participa con entusiasmo y atención a las 
reuniones de trabajo? 
1 2 3 
 
18 
¿Cómo miembro del equipo expresa confianza 









¿Estima que su producción actual aporta en las 
coberturas de la institución? 
1 2 3 
20 
¿Considera el trabajo que realiza tiene el 
impacto esperado en su institución? 


















































3. BASES DE DATOS 
 
n 
ITEMS SATISFACCION LABORAL 
TOTAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 1 2 1 1 1 2 1 2 3 1 3 1 2 3 3 3 1 1 3 3 38 
2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 3 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 42 
3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 1 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 47 
4 1 1 2 1 1 1 1 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 37 
5 3 1 1 2 1 1 1 1 2 3 3 2 2 2 3 2 1 2 2 3 38 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 21 
7 3 3 1 1 2 2 1 3 3 3 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 45 
8 3 3 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 46 
9 3 3 2 3 1 1 1 3 2 1 3 3 1 2 3 3 1 1 2 3 42 
10 3 1 1 1 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 46 
11 3 1 1 1 1 3 1 3 1 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 43 
12 1 3 1 3 3 3 3 1 2 2 3 3 1 2 3 3 2 2 3 3 47 
13 1 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 44 
14 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 51 
15 3 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 53 
16 3 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 52 
17 3 3 2 1 2 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 53 
18 3 1 2 2 2 3 1 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 46 
19 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 1 3 3 45 
20 1 1 3 1 3 2 3 1 2 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 43 
21 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 56 
22 3 1 1 3 2 2 3 3 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 45 
23 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 3 3 1 2 2 3 50 
24 1 2 3 1 2 1 3 1 3 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 3 45 
25 1 2 3 3 2 2 3 1 3 1 3 1 3 3 1 3 1 2 2 3 43 
26 1 1 3 3 2 1 1 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 45 
27 1 1 1 1 2 3 1 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 46 
28 1 1 1 1 1 3 3 1 3 1 3 2 2 3 1 2 2 3 3 3 40 
29 1 2 1 3 3 2 3 1 1 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 44 
30 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 3 3 3 38 
31 3 1 3 1 1 1 1 1 3 3 3 1 2 2 2 3 2 2 3 3 41 
32 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 54 














n ITEMS PRODUCTIVIDAD TOTAL 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20  
1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 44 
2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 52 
3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 51 
4 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 51 
5 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 54 
6 1 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 1 2 2 2 3 3 47 
7 2 2 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 50 
8 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 1 1 2 2 2 3 3 48 
9 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 53 
10 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 3 47 
11 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 49 
12 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 55 
13 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 54 
14 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 50 
15 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 51 
16 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 52 
17 2 2 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 50 
18 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 1 1 2 2 2 3 3 48 
19 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 53 
20 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 3 47 
21 2 2 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 44 
22 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 52 
23 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 51 
24 1 2 2 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 42 
25 2 2 2 3 3 3 3 1 2 1 1 3 3 2 2 2 2 2 3 3 45 
26 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 51 
27 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 52 
28 2 2 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 50 
29 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 1 1 2 2 2 3 3 48 
30 2 2 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 44 
31 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 52 
32 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 51 



















Gráfica 1: Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de tres 
establecimientos de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo 2019 
 
Fuente: Tabla 1 
 
 
Grafica 2: Nivel de productividad de los trabajadores de tres establecimientos 
de salud nivel I – 3 Micro Red Trujillo 2020 
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